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Аннотация: в статье рассматривается понятие «Knowledge Management», 
характеризуются его конкретные инструменты, возможности и преимуще­
ства использования в практике функционирования организации.
Введение. В практике современных организаций в эпоху перманент­
ной конкуренции является серьезным риском увольнение ключевых ра­
ботников, обладающих важными знаниями об особенностях деятельности 
компании, технологии, используемых ноу-хау и других конкурентных 
преимуществах, при этом приоритетной остается задача сохранения в орга­
низации знаний и навыков, которыми обладали увольняемые работники.
Выполнение подобных задач возможно при реализации Knowledge 
Management - (пер. с англ.) менеджмента знаний - технологии, позволя­
ющей организации аккумулировать интеллектуальный капитал и раз­
рабатывать различные инновационные решения, т.е. создавать новые 
знания, накапливать их, систематизировать и сохранять, рационально 
распределять, использовать для того, чтобы формировать успешную стра­
тегию развития организации, получать при этом дополнительную при­
быль и эффективно управлять персоналом.
Основная часть. Основой Knowledge Management является совокуп­
ность эффективных методов и процедур воздействия на носителей интел­
лектуальных активов. Менеджмент знаний как деятельность по произ­
водству, распределению и использованию организационных знаний 
включает в себя широкий спектр процедур: от организационного обуче­
ния до разработки баз знаний. Управление знаниями может рассматри­
ваться как мощное конкурентное преимущество только на предприяти­
ях, ориентированных на постоянное развитие бизнеса и бизнес-процессов.
Достаточно эффективные практики Knowledge Management показы­
вают такие организации, как Apple, Google, IBM, Всемирный банк, 
Microsoft, Samsung, McKinsey, PwC, в т.ч. участвуя в MAKE (Most
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Admired Knowledge Enterprises) - мировой премии, вручаемой за успехи 
в управлении знаниями [4].
Менеджмент знаний обеспечивает повышение устойчивости органи­
зации к возможным, в т.ч. негативным, изменениям в экономике.
В Knowledge Management важно понимание принципиального раз­
личия дефиниций «знание» и «информация», что определяет основную 
суть самой системы менеджмента знаний. Информация представляет со­
бой совокупность определенных сведений, фактов. Любая информация 
трансформируется в знания после того, как становится осмысленной и 
интерпретированной человеком, т.е. знания - это информация, превра­
щенная в опыт, практику и применяемая работником организации в про­
изводственной деятельности для реализации целей организации, а так­
же в личных интересах.
Следует отметить, что доста­
точно большой массив знаний яв­
ляется относительно скрытым, он 
находится только в головах работ­
ников. Используя систему менед­
жмента знаний можно трансфор­
мировать знания из относительно 
неявных (интуитивных, субъек­
тивных взглядов) и сложно форма­
лизуемых в явные (тексты, регла­
менты, руководства, специфика­
ции, положения) и формализован­
ные, что позволит их зафиксиро­
вать, хранить и транслировать 
другим работникам организации.
Аккумулированные, формали- Рис. 1. Структура Knowledge 
зованные знания работников зак- Management
репляются в различных регламентах и положениях, базах данных, фик­
сируются в форме патентов, которые получает организация.
Например, в компании Lockheed Martin (США) с целью изучения, 
систематизации и фиксации знаний и опыта инженерных работников 
внедрили Knowledge Management, объявив о создании системы «Лучшие 
практики», организовав премирование инженеров, которые описывали 
эти лучшие практики, на основе которы.х HR-служба организации раз­
работала систему внутрикорпоративного обучения для инженеров, впер­
вые принимаемых на работу в данную компанию [4].
В 1991 году даже появилась должность Chief Knowledge Officer - ди­
ректор по управлению знаниями. На дальнейшее развитие системы ме­
неджмента знаний значительное влияние оказала работа Икуджиро Но- 
наки и Хиротака Такеучи «Компания-создатель знания: Зарождение и 
развитие инноваций в японских фирмах» [2].
В системе менеджмента знаний одной из важных задач является сокра­
щение периода адаптации новых работников с целью повышения их эффек­
тивности деятельности. Knowledge Management значительно способствует
138
Человеческий капитал как ключевой фактор социально-экономического развития региона
тому, что более опытные работники и новички более активно коммуни- 
цируют, что приводит к тому, что не требуется отдельная разработка и 
внедрение системы наставничества, проведение различных адаптацион­
ных и обучающих тренингов.
Описание при внедрении системы Knowledge Management всех бизнес­
процессов, реализуемых в организации, определение их логической пос­
ледовательности приводит к тому, что нормы и правила поведения и рабо­
ты становятся четкими и понятными для всех работников организации.
При использовании системы Knowledge Management значительно 
повышается мотивация персонала, т.к. каждый работник осознает, что 
накопленный профессиональный опыт работников сохраняется, демон­
стрируется и транслируется другим работникам.
Например, в индийской IT-компании Infosys система менеджмен­
та знаний реализуется под девизом «Узнать однажды, использовать 
везде». Опираясь на этот девиз, HR-служба выстроила и схему мотива­
ции, смысл которой в том, что работник, предложивший что-то новое 
и ценное, получает «познавательную» валюту (KCUs). При этом како­
ва сумма этой валюты, определяют коллеги по работе, которые оцени­
вают новое знание и присуждают определенное количество единиц ва­
люты. Если же новые знания получается сразу использовать в 
производственной деятельности или реализовать в отдельных проек­
тах, то автору-первооткрывателю коллеги присуждают очки, кото­
рые конвертируются в денежную премию работнику [4].
Важнейшие конкурентные преимущества, которые может получить 
организация, если внедрит систему Knowledge Management:
1. Любой работник сможет пользоваться знаниями, необходимыми для 
эффективной работы на любой позиции. Другими словами, ключевые ра­
ботники, увольняясь из компании, не уносят знания с собой. Эти знания 
зафиксированы и остаются в компании, ими могут пользоваться другие 
работники - новые работники и работники со стажем, которые перешли 
на другие позиции. Период адаптации работников сокращается вдвое.
2. Изменяется корпоративная культура компании, люди заинтересова­
ны в том, чтобы постоянно развиваться. Создается атмосфера доверия, при­
ветствуется обмен опытом и идеями, работники стремятся быстро перени­
мать лучший опыт у более прогрессивных коллег, ускоренно повышать свои 
компетенции. Таким образом, люди сами, без принуждения, станут делить­
ся знаниями, приносить новые навыки. Процесс обучения станет ежеднев­
ным и постоянным (и не обязательно всех отправлять на тренинги).
3. Даже самые скромные, скрытные и молчаливые работники рас­
кроются. К этому подтолкнет сформировавшаяся культура обмена зна­
ниями плюс мотивация на личное развитие. Благодаря этому раскроется 
потенциал каждого работника и можно будет определить истинную цен­
ность работников, их настоящую роль в компании, можно понять, на ка­
кой должности они работали бы лучше всего. Knowledge Management 
поможет сформировать кадровый резерв.
4. Эффективность персонала повысится, т.к. не придется «изобре­
тать колесо». Создав общую базу, можно исключить дорогостоящие
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дублирования в работе персонала, избавить работников от необходимос­
ти самостоятельно находить решения и вырабатывать методы, которые 
уже были найдены коллегами, а значит ими можно пользоваться, не тра­
тя время на то, чтобы «открыть Америку».
Внедрение в организации системы Knowledge Management можно 
осуществить в семь этапов [3]:
1. Разработка цели и задач внедрения системы менеджмента знаний, 
основываясь на стратегических целях организации.
2. Формирование рабочей группы по внедрению Knowledge Management.
3. SWOT-анализ системы Knowledge Management на текущее время, 
выявление слабых мест.
4. Разработка условий и требований к будущей системе менеджмен­
та знаний.
5. Разработка плана внедрения, определение бюджета и сроков реа­
лизации.
6. Регламентация системы Knowledge Management.
7. Определение экономического эффекта от внедрения в организации 
Knowledge Management.
Knowledge Audit - аудит знаний подразумевает использование ряда 
инструментов.
Инструмент 1. Самый простой - опрос работников, позволяющий 
увидеть, каких именно знаний не хватает работникам.
Инструмент 2. Фокус-группы.
Инструмент 3. Спонтанные интервью с экспертами - носителя­
ми знаний.
После проведения аудит знаний, необходимо определить контент 
информационной базы (лучших практик).
Существует ряд способов формирования информационной базы луч­
ших практик, извлечения «скрытых знаний» из голов тех людей, кото­
рые этими знаниями обладают:
Способ 1. Необходимо попросить специалистов своего дела составить 
энциклопедию советов и подсказок или поручить экспертам и управлен­
цам написать инструкцию для новичков.
Способ 2. Можно организовать «перекрестное» наставничество. Это 
поможет передать те знания и навыки, которые сложно формализовать и 
описать. Опытный сотрудник может только показать, как он выполняет 
ту или иную задачу. Основной принцип материализации «скрытых зна­
ний», которые очень сложно (почти невозможно) описать, - «Делай, как 
я». И наставничество - лучший способ передавать и получать такие зна­
ния и навыки от одного сотрудника к другому. С целью более активного 
протекания данного процесса применяется перекрестное наставничество, 
смысл которого в том, что более опытный коллега является для менее 
опытного работника наставником в профессиональных вопросах, а ме­
нее опытный (как правило, более молодой) - тоже наставник для более 
опытного работника (старшего), обучает его современным технологиям, 
в т.ч. информационным. Не секрет, что люди старшего поколения отно­
сятся к компьютерным и информационным технологиям с недоверием
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и опаской, а молодежь с этими технологиями на «ты». Обмениваясь раз­
ными знаниями, развиваются и те, и другие, их общение становится бо­
лее доверительным.
Способ 3. Можно организовать конкурсы, профессиональные дискус­
сии, внутренние конференции. Например, объявить профессиональный 
конкурс на лучшее решение какой-либо непростой производственной за­
дачи. В результате, можно получить массу вариантов решения - по сути, 
это формализованный скрытый опыт. Или взять за правило: один раз в 
месяц (или два раза) устраивать профессиональные дискуссии. Темой 
может быть одна из сложных производственных ситуаций в работе пер­
сонала. Приглашать можно на дискуссию экспертов и руководителей. Все 
вместе участники, высказываясь, возможно, прямо противоположно, 
найдут решение, опишут алгоритм действий. По сути, люди выдадут и 
сформулируют опыт, который у них есть только в голове. Словом, нужно 
стимулировать работников обсуждать сложные вопросы и нюансы, рас­
крывать секреты мастерства.
Способ 4. Сторителлинг (storytelling) - рассказывание историй, кото­
рые случались в реальных трудовых буднях. В этих историях, как пра­
вило, есть поучительная мысль, важные практические секреты, ноу-хау, 
которые тот, кто слушает историю, может взять на заметку и, по сути, 
получить новые знания, полезные для работы. Такие истории можно даже 
создавать и повышать их привлекательность, если придерживаться оп­
ределенных правил.
Выводы. Knowledge Management - это система, которая подразуме­
вает интегрированный подход к поиску, сбору, оценке, распространению 
всех информационных активов организации, в состав которых могут вхо­
дить базы данных, документы, политики, процедуры, а также знания и 
опыт отдельных работников, которые ранее не фиксировались.
Knowledge Management - бизнес-процесс, ориентированный на фор­
мирование условий и факторов, чтобы индивидуальные и корпоративные 
практики и опыт, знания повышали эффективность организации, уве­
личивали ее стоимость, способствовали ее росту и развитию.
Заключение. Таким образом, в настоящее время цивилизация вошло 
в фазу построения информационного общества, которая характеризует­
ся процессами глобализации, изменением механизмов конкуренции, ус­
корением процессов появления на рынке новых товаров и услуг, увели­
чением объемов информации, необходимой для принятия решений, 
внедрением информационных технологий. Материальное производство 
в информационном обществе становится вторичным по отношению к про­
изводству информации и знаний. Именно знания становятся основным 
ресурсом и во многом определяют конкурентоспособность организаций и 
национальной экономики в целом.
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МАШИНОСТРОИТЕЛЬНЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ В УСЛОВИЯХ 
ЦИФРОВОЙ ТРАНСФОРМАЦИИ
Спиридонов О.В., канд. тех. наук, доцент, 
Московский государственный 
технический университет им. Н.Э. Баумана
Аннотация. В статье рассмотрена роль человеческого капитала в повы­
шении эффективности машиностроительного производства в условиях циф­
ровой трансформации. Показано особое значение трудового капитала, в час­
тности цифровых компетенций всех работников машиностроительных 
предприятий. Проанализированы цифровые компетенции, востребованные 
в современном машиностроении, и наличие их у рабочих и инженерно-тех­
нических работников предприятий машиностроительного комплекса. Ус­
тановлено недостаточное владение некоторыми группами компетенций. 
Предложены пути совершенствования человеческого капитала.
Введение. Экономика России, в особенности промышленность, требу­
ет проведения серьезных преобразований с целью перехода от сырьевого 
к инновационному пути развития [1, 2, 3]. Машиностроение, являющее­
ся фундаментом экономической мощи государства, традиционно счита­
ется флагманом, локомотивом промышленности. Именно состояние ма­
шиностроительного производства во многом определяет возможности и 
перспективы развития всей промышленности.
Эффективность современного машиностроительного производства опре­
деляется не только и, даже, не столько используемым технологическим обо­
рудованием, но во все большей степени качеством человеческого капитала. 
В условиях современной экономики роль человеческого капитала становит­
ся все больше [4]. Человеческий капитал является основным фактором эко­
номического роста [5]. И если приобретение нового высокопроизводитель­
ного оборудования процесс, практически, мгновенный, то обеспечение 
необходимых требований к работающему на нем, обслуживающему его пер­
соналу требует значительных затрат времени.
Модернизация экономики России должна начинаться с модернизации 
человеческого капитала [6]. Экономика требует быстрого изменения ка­
чества человеческого капитала [7], но сначала надо определить основные 
направления модернизации человеческого капитала.
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